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El título de la presente investigación fue “Cultura organizacional y gestión de calidad en el 
Organismo Supervisor de la Inversión en Energía y Minería, 2019, tuvo como objetivo 
general fue el determinar la relación existente entre la cultura organizacional y la gestión de 
calidad. 
 
La investigación fue de tipo básico, el método fue hipotético deductivo, diseño no 
experimental, correlacional, transversal, con un enfoque cuantitativo; la población fue de 
102 empleados y la muestra calculada fue de 81 empleados trabajadores de la sede central, 
y la técnica empleada para el recojo de la información fue encuesta a través de dos 
instrumentos uno por cada variable de estudio, para los cuales se calcularon la confiabilidad 
y fueron validados a través de juicio de expertos.    
 
Los principales resultados se calcularon utilizando el análisis de Rho de Spearman  resultó 
en una relación de valor de 0,658 concluyéndose que existe una correlación moderada  
significativa y positiva entre la cultura organizacional y la gestión de calidad. 
 
 














The title of this investigation was “Organizational culture and quality management at the 
Supervisory body on Investment in Energy and Mines, 2019”, having as general objective 
to determine the existing relationship between organizational culture and quality 
management. 
 
This investigation was a basic type, hypothetic-deductive method, non-experimental design, 
correlational, transversal, and quantitative; the population was 102 employees, and the 
sample resulting in 81 employees belonging to the main office, and the technique used to 
recollect the data was the survey, through two “instruments” for each attribute, reliable and 
each validated by experts.  
 
The main results applying Rho Spearman data analysis resulted in a relationship value of 
0,658 showing a moderated relationship, positive and with significance between 










Las investigaciones en el tema de la cultura organizacional realizadas durante las últimas 
dos o tres décadas indican que tiene un impacto en la performance de la organización en 
cuatro campos:   La misión de la organización, el grado de la adaptabilidad a los cambios y 
el nivel de flexibilidad, el involucramiento, el compromiso de sus individuos y el grupo de 
valores principales. La identidad y los valores principales están ligados a los clientes y a 
todo el contexto, siendo estos relativamente estables mientras que la estrategia de una 
organización es cambiante y se va desarrollando continuamente. La cultura organizacional 
está considerada como un intangible importante y una ventaja competitiva en las 
organizaciones. 
 
Una problemática en el Organismo Supervisor de la Inversión en Energía y Minería es su 
cultura organizacional que al igual que en muchas de las instituciones del Estado se ve la 
influencia de una organización de tipo vertical donde existen los puestos de más alta 
jerarquía, siendo los trabajadores parte importante pero adecuándose a cada uno su puesto 
de trabajo y no dando la impresión muchas veces de una flexibilidad, empoderamiento e 
innovación en sus funciones. Para la imagen que se presenta ante el usuario de ser una 
institución tan pragmática y tan normativa, de difícil acceso a ella sino por los canales 
reglamentados y/o Mesa de Partes, este acercamiento a las organizaciones tan limitado hace 
difícil de entender que cultura organizacional poseen y como los empleados influencian 
hacia el fortalecimiento de esta.  
 
Así, las organizaciones enfrentan una problemática actual es constatar si la cultura 
organizacional es tan fuerte que resiste fácilmente al cambio o si es pertinente para una 
implantación fácil  de la Gestión de calidad. No existen muchos estudios sobre la Cultura 
organizacional en los organismos del estado todos dan la impresión de ser iguales, de difícil 
acceso, burocráticos y normalizados. 
 
La institución en estudio, entre sus funciones principales tiene la de supervisar el servicio en 
la ejecución de sus actividades, de ser un facilitador en la solución de los reclamos, la 
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protección normativa, la regulación y la debida relación calidad - precio, la fiscalización y 
la sanción en los sectores de Hidrocarburos, eléctricos energéticos y el sector minero.    
Cuenta con 24 oficinas del tipo regional a nivel nacional  y la sede central es la oficina 
desconcentrada Lima y Callao.  
 
En su rol fiscalizador debe de atender a las quejas y aplicar sanciones y retiros, a la vez que 
presenta una estructura muy reglamentada creando una presión intrínseca en sus empleados 
con relación a sus funciones, asimismo al implantarse una gestión de calidad como la cultura 
en la organización va a influir. 
Se ha planteado como problema con ámbito general lo siguiente: 
¿Qué relación se presenta para las variables Cultura organizacional y la gestión de calidad 
en el Organismo Supervisor de la Inversión en Energía y Minería en la sede central de 
Magdalena del Mar. 
 
Asimismo se contemplaron investigaciones de carácter Internacional como el de Boonstra 
(2018) que en su artículo publicado en Harvard Deusto Business Review mencionó que la 
cultura de una organización a través de los años se ha visto de manera anticuada sin ser 
ligada a su estructura y estrategia mientras esta se supone debe incluir a los valores y 
procedimientos que van a guiar el comportamiento y que van a cementar los patrones y 
procesos de aprendizaje adquiridos que se establecen, un equilibrio entre la continuidad, la 
renovación y las demandas de su entorno, y que se convierte ahora en una identidad con 
matices dinámicos. 
 
Martínez et al. (2014) en su artículo científico sobre la Cultura organizacional como primera 
variable y la efectividad como segunda, cuyo objetivo general fue investigar el tipo de 
cultura organizacional presente en las empresas constructoras de tamaño pequeño en la 
localidad de Puebla, ubicada en México, fue una investigación documental, utilizó una 
población de 1500 colaboradores del área administrativa, concluyeron que la cultura 
organizacional resulto muy focalizada como una cultura de tipo  adhócratica y una cultura 
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de tipo jerárquica y que puede así influir de manera positiva o negativa en la efectividad 
empresarial y que está directamente relacionada con  estos tipos de cultura, p value igual a 
0.01, lo cual indicó que si existió  una relación  positiva y también significativa entre las 
variables comprobándose así su hipótesis. 
 
Jimbo (2016) realizo una investigación sobre la relación existente de la motivación 
extrínseca e intrínseca en los servidores y la cultura organizacional en su estudio realizado 
en el Centro de Salud N° 2 en Loja, Ecuador esto durante el segundo semestre del año 2016, 
estudio no experimental, cuali cuantitativo, y utilizó las herramientas de la observación, la 
entrevista y la encuesta para lograr obtener las características  de los empleados del Centro 
de Salud y clasificó a su población relacionando a la muestra con respecto a las 
características de sexo, edad, área laboral, su estado civil, la antigüedad en el puesto de 
trabajo, la profesión, el tipo de contrato laboral y asimismo se incluyó como la cultura 
organizacional resulta percibida.  
 
Gutiérrez (2014) realizó un estudio sobre la cultura organizacional y la motivación laboral, 
de la Universidad Nacional de Colombia, estableció que la relación entre la cultura 
organizacional y la motivación laboral de los trabajadores del área operativa en una empresa 
de transporte aéreo, no se correlaciona, empleó el cuestionario como instrumento de 
investigación, aplicando el modelo de Hofstede y el cuestionario trabajo CMT de Toro para 
medir la motivación y los resultados obtenidos mostraron que la percepción de los valores 
de la cultura organizacional no influye positivamente en la motivación laboral.  
  
Mandujano (2015) en su investigación de Doctorado en el tema de la Cultura organizacional 
ligada al alcance que puede tener la institución: fue un estudio de caso en las escuelas rurales 
de la Patagonia occidental, fue presentado en la Universidad de la ciudad de Burgos, cuyo 
objetivo fue describir e identificar las facetas culturales de estas comunidades rurales donde 
están insertas las escuelas y donde prevalece el nivel de educación primaria, la investigación 
fue  cualitativa, concluyó que la cultura se aprende y que los profesores que habitan en las 
regiones más aisladas no identifican ni manejan los códigos, los rituales, los significados de 
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la población y que eso impide y hace más difícil la comunicación y la relación comunitaria 
con los habitantes locales.  
   
Según Barrios (2015) publicó la obra titulada Gobernanza Pública referido a temas de 
Calidad en los organismos del estado un enfoque neoliberal y de corte conservador donde se 
trató de presentar una propuesta para restablecer los equilibrios internos luego de la crisis de 
la post guerra, para así reconstruir a los estados y dirigirlos hacia el nuevo Siglo siendo este 
una herramienta a utilizarse en la gobernanza de los mismos. 
 
Se consideraron estudios a nivel nacional como el de Pisconte (2016), que fue de nivel 
sustantiva, enfoque cuantitaivo, que trató sobre la Cultura organizacional relacionada a la 
Dirección, un estudio para obtener el grado de Maestro en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo , la investigación tuvo como objetivo determinar la relación existente entre la 
Dirección y la Cultura organizacional en el personal del módulo Penal Central, Cañete; fue 
de nivel correlacional, fue transversal en corte y no experimental, la población al igual que 
la muestra fue igual a 35 personas, se emplearon dos cuestionario como instrumentos para 
la recolección de los datos, estos fueron validados y empleando el Alfa de Cronbach se halló 
la confiabilidad.   Concluyó que entre la dirección y la cultura organizacional se presentó un 
grado de correlación con un valor de Rho de Spearman igual  0,773 presentando una fuerte 
relación positiva y significativa, no existió relación en las variables equipo de trabajo y la 
cultura igual que para el liderazgo para dicha muestra pero para la motivación y la 
comunicación si existió una relación fuerte positiva y significativa. 
 
Rosas (2018) realizó un estudio sobre la Cultura organizacional en el control interno de 
las Sociedades de Auditorias; para optar el título de Maestro en Gestión Pública, cuyo 
objetivo fue el de establecer la relación entre la cultura de la organización en el control 
interno de las Sociedades de Auditorias; investigación de tipo básica con un enfoque 
cuantitativo, método hipotético-deductivo , correlación causal; dos encuestas aplicadas a una 
muestra de 98 colaboradores de la Contraloría General de la República y concluyó que las 
dos variables tienen una relación de un valor de 0,792, fue alta y positiva.  
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Gutiérrez (2017) investigó sobre la Cultura en las organizaciones y la calidad de los servicios 
de salud para describir la percepción de los usuarios y el vínculo que tienen hacia la cultura 
organizacional en Tingo María, esta fue hipotética, correlacional, realizándose un análisis 
descriptivo e inferencial de los datos y una contrastación de las hipótesis, como principales 
conclusiones se tienen que la calidad de los servicios estuvo relacionada a la cultura 
organizacional, el valor del coeficiente de correlación fue de 0,569, p=0,000 (p<0.005).    
 
Gonzales (2019) en su investigación sobre Identidad organizacional y gestión de la calidad 
aplicada a socios de la cooperativa Coopalgsa Ltda  ubicada en Saposoa,  cuyo objetivo fue 
el de encontrar el nivel de la correlación para una muestra de 90 socios, de tipo descriptivo 
correlacional y la principal conclusión a la que llegó fue que existe relación entre una de las 
características de la identidad que fue la eficacia de la asistencia técnica con la cultura de la 
calidad, mediante la prueba Chi – cuadrado de Pearson, los resultados fueron que X2 
calculado (11.53) > X2 tabulado (9.49), y se concluyó que las variables si están asociadas. 
 
Alegre (2018) en su estudio de investigación sobre la gestión de calidad como un sistema y 
la calidad de servicio, tuvo como objetivo estudiar las dos variables y su relación conjunta, 
su investigación empleó un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, nivel correlacional, la 
muestra comprendió 40 Trabajadores de la UGEL de Tambopata, la recopilación de datos 
fue mediante la técnica de la encuesta, y sus principales conclusiones fueron que existió una 
relación directa y moderada ligada al servicio de calidad ( p =0.034 <  0.05), y que los 
objetivos planteados en la calidad están relacionados a la calidad de servicio, la correlación 
resultó como positiva y de relación directa débil  de (r = 0,258), de correlación no 
significativa (p valor  = 0.108 >  0.05). 
 
Garrampie (2015) en su estudio de investigación sobre la Gestión de la calidad de la 
Dirección General de Transporte Terrestre, específicamente el área de Licencias de conducir 
y cuya finalidad fue determinar la calidad y su gestión dentro de la organización, ubicada en 
Lima, fue un estudio descriptivo básico, cuantitativo y transversal, estudiándose una 
población de 30 trabajadores, se empleó la encuesta para la recolección de los datos.   Se 
concluyó que la gestión de la calidad fue en su mayoría regular con un 56.7%,  alta en 30.0% 
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y baja en 13.3%. Entre las dimensiones el compromiso de la dirección  representó  un 66,7% 
y el enfoque hacia al cliente  un 56.7%. 
 
En el Perú se publicó el Plan Nacional de Competitividad (Decreto Supremo 057-2005-
PCM) postula que la Innovación tecnológica e Innovación de la calidad deben ser 
promovidos dentro de la sociedad, posteriormente a casi una década después en 2014 se 
publicó la Política Nacional para la Calidad, que postula que la promoción de la calidad es 
fundamental para el "bien público”, y que puede llegar a ser una herramienta en la promoción 
de una productividad efectiva, la promoción al respeto de los derechos sustanciales de todos 
los ciudadanos y contribuir hacia una mejora en la competitividad.  
 
Siguiendo este lineamiento la Presidencia del Consejo de Ministros publicó la norma técnica 
N° 001-2019-PCM-SGP, Gestión de la Calidad de Servicios del sector gubernamental y de 
aplicación obligatoria para universidades, entes que pertenecen al poder ejecutivo, al poder 
judicial, al Congreso, al Seguro Social de la Salud, etc. 
 
Esto se aplicará con los principios generales que aplican que son: servicio, eficacia, 
eficiencia, especialidad, jerarquía y legalidad. 
 
Igualmente, la Política Nacional planteada para la nueva Modernización aplicada a la 
Gestión Pública y la Constitución Política del Perú en su art. 39 indicaron que todo 
funcionario público está al servicio de la nación contribuyendo con su actuación a la 
cimentación de un Estado Moderno y equitativo, conllevando a una nueva propuesta para 
los ciudadanos en la obtención de los bienes y/o servicios con un cumplimiento en la calidad 
asegurándose así una mejor efectividad, también cumpliendo efectivamente con la 
consecución de los objetivos de gobierno y realizando las mejoras de forma continua en sus 
instituciones e implementar un nuevo enfoque institucional con el cumplimiento de los 
resultados con las partidas presupuestarias asignadas y de las metas. 
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La Cultura organizacional tiene el soporte teórico que a continuación mencionamos  estas 
fueron iniciadas en la década de los ochentas donde se inició la publicación de obras que 
trataban sobre los temas de cultura organizativa, organizacional o cultura empresarial, desde 
allí su evolución ha pasado por la llegada de un nuevo milenio y sus aportes tecnológicos.    
 
Rebelo y Duarte, (2017) mencionaron que la cultura organizacional es una condición 
primordial para el aprendizaje dentro de la organización y consecuentemente llegar a obtener  
productividad y éxito organizacional y que además también existe un impacto indirecto en 
la satisfacción del cliente. 
Tan (2019) mencionó que el concepto derivado desde la economía organizacional 
conceptualiza a la cultura organizacional como las creencias que se comparten en el 
grupo, e indicó que las culturas que son más homogéneas  son las que fomentan el 
trabajo en equipo y tienen una misión clara mejorando así a la productividad de la 
organización. 
Schein y Schein (2017) mencionaron que la cultura organizacional puede ser entendida 
desde dos enfoques, primero desde su contenido, cuáles son sus reglas de comportamiento, 
que es lo adecuado para todos, y aquí hace una mención de la nueva generación de los 
“Milenios” y que valores aportan.  La cultura en una organización implica el conocimiento 
y la evolución continua desde los aportes brindados por el proceso de aprendizaje, que al 
acumularse son luego compartidos al grupo, se hace más relevante cuando hay que enfrentar 
cambios y acoger un proceso de adaptación,  los nuevos conocimientos ya se consideran 
como válidos, el modo en el que se percibe y el modo de comportarse es de acuerdo a lo ya 
establecido; como lo que se ha adquirido les permitirá encontrar soluciones y hacer frente a 
los problemas. Incluye así elementos que empiezan desde las creencias, alineándose a la 
misión de la organización, al compromiso de sus trabajadores en lograrlas y a sus valores 
corporativos. 
Backhaus (2018) concluyó que la cultura organizacional se crea por sus trabajadores en 
su comportamiento y muchas veces mediante la información oral. 
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Daneshmandia (2019) mencionó que una contribución positiva de la cultura organizacional 
en la efectividad del área de Tecnología Informática y la administración institucional sería 
si se cumple que las culturas estén orientadas hacia la obtención de los resultados siendo esta 
del tipo jerárquico. 
Chand  (2018) considera que la cultura organizacional juega un importante rol en una 
organización mucho más que la estrategia o que la visión de esta porque esta va a determinar 
una mejor o mínima receptividad de los integrantes en la generación de ideas, nuevos retos 
de mercado, asimismo puede fomentar o aniquilar la creatividad, el entusiasmo y crear 
consecuentemente un sentido de gratificación en el trabajador. 
Karakasnaki et al  (2019) indicó que la cultura organizacional crea cierta implicancia en 
la evolución en la calidad de la entrega del producto o servicio y que asimismo este 
puede ser dirigido hacia facilitar la mejor  oportunidad para la competitividad. 
Waisfisz (2015) indicó que cuando se compara la cultura entre organizaciones a un nivel 
nacional o regional las diferencias se encuentran en un nivel impuesto por hábitos o 
costumbres, como por ejemplo, la obediencia a los Códigos de conducta, al uso de los 
uniformes, a un vocabulario establecido, etc. 
Según Pure (2018) mencionó que las características de una organización y su cultura 
permiten diferenciar una de la otra, ayudando a crear una imagen propia e individual y 
el reconocimiento positivo o negativo de la empresa, otorgándole un prestigio. 
Asimismo, mencionó a los siguientes elementos:  
• La responsabilidad de los individuos pertenecientes a esta.  
• El control que ejerce en los empleados.  
• El grado de la identidad que otorga a los empleados dentro de la organización.  
• Los incentivos que una empresa brinda a sus empleados permitiendo que estos trabajen 
con mayor rendimiento. 
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•El ánimo que crea en los empleados para lograr innovar los servicios y el 
empoderamiento para la mejora de los mismos.  
• El grado de tolerancia de los integrantes ante una resolución de conflictos buscándose 
conseguir un ambiente de trabajo calmo, donde rige el respeto y crear así un entorno 
sano para ellos, los clientes, usuarios y visitantes. 
Schein  (2010) mencionó que existen cuatro categorías de cultura organizacional, que 
son: macro culturas como las naciones o las profesiones, por ejemplo, la misma cultura 
organizacional, las sub culturas como son los grupos presentes dentro de las 
organizaciones y las micro culturas. 
Schein y Schein (2017) identificaron las siguientes dimensiones en la cultura organizacional: 
compromiso, misión de la organización y los valores corporativos que se  comparten dentro 
de las organizaciones. 
Dimensión 1: Compromiso 
De acuerdo a Alles  (2003) el concepto de compromiso dentro de la organización se 
encuentra ligado a conocer y aceptar los objetivos generales o estratégicos que plantea dicha 
organización, apoyando e instrumentando todas las acciones hacia el logro de estos.  
Compromiso es así el actuar que se identifica en la organización y en sus funciones de una 
manera proactiva. 
Porter y Lawer  (citado en Betanzos y Paz,  2007) mencionaron que el compromiso es el 
deseo en realizar esfuerzos adicionales destinados a contribuir al bien de la organización, la 




Representa a los factores que pueden ser internos y externos que van a influenciar las 
acciones de una persona. (Diccionario Real Academia de la Lengua Española, 2019). 
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Ghazi y Mahdi (2017) mencionaron que la motivación en los empleados debe ser 
considerada como una inversión estratégica importante dentro de las organizaciones ya que 
en el futuro se tendrá una competitividad entre lo que brinda la tecnología contra los recursos 
humanos. Obviamente, el empleado que se sienta motivado y deseoso de contribuir con 
su vasta experiencia significara un beneficio para toda la organización, y las necesidades 
internas que siguen una ruta en alcanzar las metas externas forman en si el proceso de la 
Motivación. 
 Involucramiento 
Reeve (2010) definió al involucramiento como la inversión en el nivel de la intensidad desde 
la conducta de un individuo, es una calidad emocional, conductual y cognitiva de una 
intervención durante alguna actividad, mencionando el concepto de la voz del individuo al 
involucrarse de manera verbal y señalo que su característica es positiva. 
El individuo se involucra así con el nivel de persistencia y con el esfuerzo requerido en la 
actividad implicando a un grado positivo de su interés y en su aceptación de la tarea.   
 
Dimensión 2: Misión:  
Es la razón por la que existe la organización pública o privada,  e incluye también el 
establecer sus funciones elementales que van a dirigir sus actividades creando así las raíces 
en el que se fundamentara su existencia aplicado a un entorno particular. 
Indicadores: 
 Visión 
Según Defeo (2016) para una gestión de calidad es muy saludable iniciar con el 
establecimiento de la Visión de la Organización, en simultáneo con las metas, las políticas 
y la planificación para cumplir con esa visión.  
 Comunicación 
Mazarrasa (1994) sugirió que comunicar es el accionar un conocimiento en un paralelo de 
correspondencia de forma que sea dual, porque así solo será establecida como comunicación 
si existe una debida correspondencia y que la calidad de la comunicación debe ser 
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considerada sobre todo si hablamos de una comunicación interna dentro de la organización 
y mencionó un importante punto que el experto de calidad debe tomar en cuenta y en el que 
debe trabajar, ser capaz de realizar una comunicación efectiva, para que así pueda comunicar 
mejor todos los principios de la calidad que trata implantar o fomentar dentro de su propia 
empresa. 
Dimensión 3: Valores:  
Según Sagiv et al. (2017), los valores comprenden a todas las creencias compartidas y a las 
prioridades de un grupo de personas.  Los valores pasan así a ser cualidades que definen a 
este grupo y a sus miembros. Representando el cimiento cultural y central en el cual 
descansaran los otros elementos culturales.  
Hofstede (2001) mencionó que nuestros valores son aprendidos o se programan a una 
temprana edad, siendo invisibles durante nuestro crecimiento hasta que ellos se vuelven 
evidentes de alguna manera en nuestro comportamiento.  
Siendo los integrantes de una misma organización los que comparten valores en común y 
que conforman una fuerte fuerza que motivará a la eficacia y a la eficiencia del grupo.  
 
Indicadores: 
 Trabajo en equipo 
Para una organización el trabajo en equipo cumple una característica del trabajo en particular 
el cual se va a realizar con toda la participación de los miembros en completa armonía y 
direccionados hacia el cumplimiento de una tarea o meta, reincidiendo en la participación 
conjunta y de forma ordenada de todos los trabajadores. 
En cuanto a replantear los enfoques conceptuales la Organización Internacional para la 
Normalización  (ISO, 2019) mencionó que la gestión de calidad representa a una 
interrelación e interacción entre los objetivos, las políticas, y sus procesos. 
Cunningham et al (2017), conceptualizaron a la calidad desde un punto de vista financiero y 
empresarial y señalaron que se debe incluir tres características: la liquidez, la rentabilidad y 
la  sostenibilidad, y al capital generando así oportunidades de crecimiento. 
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Según Hallberg et al (2018) mencionaron que la gestión de calidad influye en una buena 
relación entre el cliente y el proveedor, ya que de cierta manera va a evaluar e identificar 
el performance de estos últimos, contribuyendo a proteger a la organización y a su 
desarrollo. 
Isaza (2012) mencionó adicionalmente que dentro de una organización una gestión de 
calidad siempre promueve la Transparencia logrando que los canales de comunicación se 
vuelven más efectivos. 
Según Bashan y Notea (2018) indicaron que la gestión de calidad imparte un aspecto 
global a la empresa y al mismo tiempo también debe de integrar a todos los aspectos de 
su estrategia empresarial, gestión del marketing y con las operaciones existentes.  
Krajcsák (2018) mencionó que el nivel de compromiso de los colaboradores representa 
a un elemento clave para una realizar una gestión de calidad exitosa, mencionó a las 
culturas Adhocráticas en donde no existe una jerarquía o un liderazgo consecuentemente 
la eficacia de la organización se encontrará centralizada en los individuos. 
Gonzales (2019) señaló que la gestión de la calidad debe tener presente al compromiso 
de las jefaturas, las gerencias y de los altos directivos con sus trabajadores. 
Según San Miguel (2010), la gestión de calidad agrupa pequeños sistemas diversos 
llegando a formar la estructura de la organización, incluye a los procedimientos y a los 
recursos.  
Ruales et al (2019) mencionaron que desde el punto de vista de la productividad esta 
guarda una relación con la gestión de calidad, siempre cuando exista el compromiso, la 
gestión de procesos y recursos humanos aumentando la productividad.  
ISO 9000:2015 definió que el concepto de calidad va relacionado al cumplimiento de un 
grado, y que este agrupa a los diferentes requisitos solicitados.  
La norma ISO 9001 presenta sus inicios en la norma identificada como BS 5750, que publicó 
el Instituto de Estándares británico el año 1979.  
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La norma cuenta con un reconocimiento internacional y en esta se establecen los requisitos 
para cumplir con un sistema de gestión de la calidad, la implementación por la organización 
es de carácter voluntario, aunque en algunos casos dependiendo a la decisión de la Dirección 
y un nivel corporativo es exigido por algunos clientes o es facilitador para permitir a las 
organizaciones proyectarse y posicionarse en los mercados internacionales, asegurando así 
la mejora y el incremento en clientes o usuarios satisfechos.   Presenta un vocabulario común 
conteniendo las palabras: mejora continua, acciones correctivas, compromiso, misión, 
visión, planificación, objetivos, líder, partes interesadas, entre otras. 
Los elementos incluyentes son roles y funciones, los procesos y sus controles. ISO (2018). 
En la organización en un nivel interno nos brinda lo siguiente: 
 Se identifica y promueve una mejora continua. 
 Se plantean los objetivos y las metas medibles cuantitativamente. 
 Involucra a todos en lograr las metas. 
 Se asumen compromisos y una participación que se alinea con la misión, la visión y 
los objetivos. 
 Se identifican los riesgos asociados para las diferentes partes interesadas o 
stakeholders, debiendo establecerse controles para su mitigación o disminución. 
 
La primera versión de las normas de calidad ISO se publicaron en 1987, luego en 1994 se 
publica la segunda y en el año 2000 se publicó la tercera versión, cambiando al año 2008 
a la cuarta versión y que cambió en el año 2015 a la quinta versión vigente. 
Siguiendo la trayectoria de los cambios en las metodologías y en los conceptos de calidad 
citamos a uno de sus principales actores que fue W. Edwards Demming quién fue un 
discípulo de Shewhart y fue un estadista eminente y consultor de origen estadounidense. 
Nació en 1900 y es conocido por el ciclo Demming que comprende a la planificación, el 
hacer estableciendo lo planificado, la verificación de todo lo establecido y el actuar en 
realizar algún cambio o mejora. Se le conoce también como el ciclo PHVA por sus iniciales 




Figura 1: Ciclo de Demming.  
 
Según Defeo (2016) mencionó que la gestión de calidad ha ido variando a través de los años 
y que las nuevas tendencias incluyen al concepto de la trilogía de Juran, también llamada 
trilogía de la calidad, que fue inicialmente planteada por el Dr. Joseph M. Juran en el año 
1986, cambiando el enfoque tradicional de la gestión de la calidad que se basaba hasta ese 
entonces solamente en el control de calidad, hoy en día la trilogía de Juran se ha convertido 
en la base para la mayoría de las mejores prácticas alrededor del mundo. 
Esta nueva percepción cubre a todas las funciones, a todos los niveles, y a todas las líneas 
de servicios o productos en la organización.  
Según la trilogía de Juran se contemplan a tres procesos que se consideran universales: 
1. Planificación. 
2. Control.  
3. Mejora continua. 
Considerándose como las tres principales dimensiones de una gestión de calidad exitosa. 
Dimensión 1: Planificación 
En una gestión de calidad efectiva el primer paso a considerar debe ser la planificación para 
poder así cumplir con los objetivos de la calidad propuestos y hacer efectivo cada proceso 









Los objetivos se conceptualizan como resultados a lograr y además que estos deben ser 
posibles de medirse, estar en una relación directa con la conformidad del producto o servicio, 
ser comunicados a las partes interesadas, poder ser ajustados a un seguimiento y poder tener 
la capacidad de actualizarse. (ISO 9000:2015). 
 Competencias 
Periódicamente se plantea que se actualicen los reglamentos de las organizaciones y de las 
funciones conocidos como ROF de tal manera a que los perfiles de los puestos y las 
competencias requeridas correspondan con el desempeño de los procesos y contar así con el 
personal más idóneo que se desempeñará más eficientemente y por ende el alcanzar el logro 
de los resultados institucionales.   Alles (2003) definió a la competencia como la habilidad 
que posee una persona en realizar a cabo sus tareas y sus actividades con los estándares 
exigidos en el trabajo empleando una mezcla apropiada de sus conocimientos, destrezas y 
actitudes.  
Dimensión 2: Control 
 Según Mejías (2017) indicó que es un proceso con significancia  de verificar o el de evaluar 
lo que se ha planificado y lo que se ha llegado a completar y que su fin en las instituciones 
del estado es asegurar que la gestión se realice de forma eficiente, eficaz y efectiva; 
manifestándose así  como un corrector espacial y contribuyendo a alcanzar las metas 
presentes en el plan estratégico Institucional (PEI) de las instituciones del estado.   Según 
Altamirano (2015) el control puede ser interno o externo. 
Indicadores: 
 Desempeño 
Se relaciona a determinar el cumplimiento  a nivel personal u organizacional que haya 
alcanzado con relación a lo esperado, ya sea un fin o una meta. Se le clasifica como un buen 
desempeño si existe cumplimiento en función a la calidad de sus servicios o funciones o se 
califica como un mal desempeño en caso contrario. En el cumplimiento de su evaluación se 




Según Reeve (2010) mencionó que las metas están ligadas a cualquier cosa que requiere un 
esfuerzo que un individuo realiza en lograr o alcanzar y que genera una motivación 
específica direccionada hacia ello y crea una brecha entre lo que ha logrado y la situación 
actual en que se encuentra, nos mencionó también que cuando una persona tiene una meta 
su desempeño laboral es mayor.    Identificando así el nivel de la valoración en el logro de 
los resultados en referencia a un objetivo. 
Dimensión 3: Mejora continua 
La mejora continua se refiere a la actividad que surge nuevamente para poder incurrir en una 
mejora en el desempeño. (ISO, 900:2015). 
Indicadores: 
 Retroalimentación 
Retroalimentar para perfeccionar la gestión y de esa forma alcanzar los resultados.  




1. ¿Cómo será la relación entre la cultura organizacional y la planificación? 
2. ¿Cómo se relacionará la cultura organizacional y el control?  
3. ¿Cómo se relacionará la cultura organizacional y la mejora continua? 
Entonces, la gestión de calidad incide en que los procesos centrales sean conllevados hacia 
la mejora continua, incluyéndose a las buenas prácticas de gestión. 
Este estudio de investigación refleja a su importancia práctica en los resultados  concluyentes 
que van a contribuir a que la institución pueda plantear propuestas en ambos temas 
permitiendo analizar, reforzar o determinar las medidas necesarias para mejorar hacia el 
camino a la excelencia, y entender como una cultura organizacional podría influir en la 
facilidad de la implementación y continuidad de una gestión de calidad, en especial en estos 
tiempos competitivos donde la mejora es clave para la continuidad. 
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Metodológicamente con el uso de los instrumentos de investigación por cada variable.  
Hipótesis 
La Hipótesis representa una explicación con un tono tipo tentativo y provisional sobre un 
problema que se va a investigar, siendo formulada como una proposición constituyendo las 
guías de un estudio. Pudiendo vincular de dos a más variables al ser correlacional 
(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 
 
Hipótesis general 
Establecer la relación existente positiva entre la cultura organizacional y la gestión de calidad 
en el Organismo Supervisor de la Inversión en Energía y Minería. 
 
Hipótesis específica   
1. Existe relación directa y positiva entre la cultura organizacional y la planificación ¿Cómo 
se relaciona la cultura organizacional y la planificación en el Organismo Supervisor de la 
Inversión en Energía y Minería. 
2. Existe relación directa y positiva entre la cultura organizacional y el control ¿Cómo se 
relaciona la cultura organizacional y el control en el Organismo Supervisor de la Inversión 
en Energía y Minería. 
3. Existe relación directa y positiva entre la cultura organizacional y la mejora continua 
¿Cómo se relacionan la cultura organizacional y la mejora continua en el Organismo 




Determina la manera de la relación entre la cultura organizacional y la gestión de calidad en 





1. Determinar de qué forma se relaciona la cultura organizacional y la planificación en el 
Organismo Supervisor de la Inversión en Energía y Minería. 
2. Determinar de qué forma se relaciona la cultura organizacional y el control.  
3. Determinar de qué forma se relaciona la cultura organizacional y la mejora continua.  
 
II. Método 
2.1 Tipo y diseño de investigación 
Se consideran a las dos variables que son la cultura organizacional y la gestión de calidad.  
Enfoque 
Este estudio presentó un enfoque de tipo cuantitativo que según Hernández et al. (2014) es  
la recolección de datos de medición en forma numérica y la realización posterior de un 
análisis estadístico para demostrar lo planteado, las llamadas hipótesis. 
Tipo  
La investigación fue del tipo básica busca el conocimiento mediante la injerencia o el 
descubrimiento de varios otros conceptos, principios o validaciones sobre las variables 
comprendidas con el fin de incrementar los conocimientos de estos temas. 
Nivel de Investigación 
Descriptivo porque examina estadísticamente el nivel de correlación que existe entre estas 
dos variables, y que de acuerdo a su definición, nos menciona que es correlacional por que 
asocia a las variables mediante un patrón predictivo de un grupo o de una población 
(Hernández et al., 2014) 
Diseño de estudio 
No experimental, ya que las variables que se estudian no se llegaron a manipular 





Supo (2014), mencionó que en un estudio transversal las variables que están incluidas en el 
estudio serán medidas en una sola ocasión, se suelen llamar muestras independientes. Los 
estudios transversales en general corresponden a ser estudios observacionales. 
 
El estudio fue de alcance temporal transversal, debido a que las variables se aplicaran con el 
instrumento y la medición será una única vez (Hernández et al., 2014), e indicó que un 








Donde:   
M =  Es la muestra.   
Ox=  Representa a la Cultura organizacional  
Oy =  Representa a la Gestión de calidad 
r =   Coeficiente de correlación. 
 
Método 
El método empleado es el método hipotético y deductivo, partiendo de una hipótesis 
mediante un razonamiento deductivo elaborado teniendo en cuenta el marco teórico. 
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2.2 Operacionalización de variables 
Según Hernández et al. (2014) la variable es aquella idea, concepto o propiedad que puede 
ser fluctuante y que puede medirse en su variabilidad al relacionarse con otra variable y 
pueden formar una hipótesis. 
La operacionalización es un conjunto de procedimientos que se aplican a una variable para 
permitir su medición considerando a unos criterios diferentes para evaluar la definición 
operacional como son: el contexto, la capacidad de inclusión, la confiabilidad y la validez. 
(Hernández et al. 2014). 
Según Supo (2014) las variables del estudio son sujetas a medición considerando a sus 
dimensiones, son de característica objetiva si sus dimensiones son físicas y si tienen 
dimensiones lógicas las variables pasan a ser subjetivas. 
 
Variable 1: Cultura organizacional 
 
Definición conceptual 
La cultura en una organización implica el conocimiento y la evolución continua del 
aprendizaje y el compartirlo al grupo particular, se hace efectiva cuando estos se enfrentan 
a cambios y la adaptación y que en su conjunto representan el modo de percibir y 
comportarse acorde a lo establecido y como este conocimiento les permitirá enfrentarse a 
los problemas futuros (Schein y Schein, 2017). 
 
Definición operacional 
La cultura organizacional representa a la identidad de la organización comprendiendo a sus 
patrones, creencias, valores y procesos de aprendizaje y como estos se manifiestan o 
responden a los desafíos planteados y a su interacción con el exterior y como los 
conocimientos aprendidos son transferidos. 
Las dimensiones fueron: el compromiso, la misión organizacional y los valores. 
Se consideraron 20 preguntas en total. 
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Variable 2: Gestión de calidad. 
 
Definición Conceptual 
Es un conjunto de elementos de una organización que van a interactuar transversalmente y 
en conjunto para establecer políticas, objetivos y procesos así como una mejora continua. 
(ISO 9000, 2015). 
Definición Operacional 
La gestión de calidad se podría definir como la agrupación de diferentes actividades 
consecutivas y transversales que van a implicar a los miembros de la organización.  
Las dimensiones fueron: la planificación de la gestión, el control y la mejora continua. 
Se consideraron 20 preguntas en total. 
 
Tabla 1  
Operacionalización de la variable Cultura organizacional. 
Dimensiones Indicadores Items Escala e índice Niveles y 
rangos 














61 - 80 
Moderada: 
41 - 60 
Débil: 



















Tabla 2  
Operacionalización de la variable gestión de calidad. 
Dimensiones Indicadores Items Escala e índice Niveles y 
rangos 












61 - 80 
Media: 
41 - 60 
Baja: 



















2.3  Población, muestra y muestreo  
Población. 
La población agrupa a elementos en el cuál se puede proceder a analizar un fenómeno (s) 
considerados en el estudio, la muestra fue probabilística. (Hernández et al., 2014) 
La población estuvo constituida por 102 empleados. 
 
Muestra. 
La muestra desde el punto de vista cuantitativo es un subgrupo que debe ser lo más 
representativo de una población o del universo el cual se va a considerar, de donde se quiere 
obtener características determinadas reflejados en los resultados, esto en una manera 
probabilística del criterio de la investigación (Hernández - Sampieri y Mendoza , 2018). 
Para la presente investigación se calculó una muestra probabilística de 81 empleados que 
laboran en la sede central de Magdalena. 
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El cálculo de muestra se realizó tomando la siguiente fórmula:  
 
  n  =        N *  Z 2 *  p *  q 
    d2  *  (N-1)  + Z2  * p * q 
 
n=          (102) (1.96)2 (0.5)  (0.5)    = 81 
 (0.05)2 (102 - 1) + (1.96)2(0.5) (0.5) 
 
Criterios de inclusión. 
La muestra comprendió a: 
Empleados cuyo centro de labores es la sede central en Lima. 
Empleados con mayoría de edad, género masculino y femenino, con o sin discapacidad. 
Criterios de exclusión: 
Las personas que no laboran en la sede central y en las gerencias que no fueron aceptadas 
por el ente investigado.  
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnica. 
Se aplicó la encuesta a los empleados como la técnica de recolección de datos mediante el 
instrumento del cuestionario y poder así recolectar información de las variables. 
Según Hernández et al. (2014) indicaron que el uso de la encuesta se convierte en un 




Se elaboró dos fichas técnicas, la primera considerando a la Variable N°1: Cultura 
organizacional (Anexo 2), y la segunda considerando a la Variable N°2: Gestión de calidad 
(Anexo 3).    
 
Validez  
El contenido implica a las preguntas, a los enunciados, a los denominados ítems en cada uno 
de los cuestionarios aplicados en la encuesta, la validez es realizada mediante el juicio de 
tres expertos, quienes validaron a los instrumentos y aprobaron su aplicabilidad. 
 
Tabla 3  
Validación de expertos. 
Expertos 







Gestión de la 
calidad. 
Chantal Jara Aguirre Doctor Aplicabilidad Aplicabilidad 
Milagritos Leonor Rodríguez 
Rojas  
Doctora Aplicabilidad Aplicabilidad 
Ulises Córdova García Doctor Aplicabilidad Aplicabilidad 
 
 
Los instrumentos se validaron mediante una encuesta de tipo piloto con 20 personas. 
Según Supo (2014) mencionó que esta validez es una revisión hecha por personas con la 




La confiabilidad para las dos encuestas se determinó utilizando el coeficiente Alpha de 
Cronbach. Con una obtención de resultados con características de consistencia y además de 




Estadístico de confiabilidad de la variable cultura organizacional. 
Alpha de Cronbach        Nª de elementos 
 ,865   20    
La tabla 4 describe el Alpha de Cronbach para la variable cultura organizacional resultando 
en un valor de 0.865, representando una muy buena confiabilidad. 
 
Tabla 5 
Estadístico de confiabilidad de la variable gestión de calidad. 
Alpha de Cronbach        Nª de elementos 
 ,857   20   
La tabla 5 describe el Alpha de Cronbach para la variable gestión de calidad resultando en 
un valor de 0.857 representando una muy buena confiabilidad. 
 
Procedimiento 
El presente trabajo de investigación utilizó dos instrumentos, uno por cada variable, que se 
validaron por expertos y que permitió realizar las encuestas para luego elaborar el análisis 
estadístico. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos. 
Se realizó un análisis estadístico descriptivo de las variables de estudio se utilizó el programa 
software SPSS de IBM, versión  25, pudiendo así elaborar tablas y figuras y asimismo 
calcular la correlación estadística existente.   
 
Utilizándose la prueba estadística de correlación de Rho Spearman realizándose la 




Según Hernández et al. (2014) mencionaron que el coeficiente r de Rho de Spearman varía 
entre un rango de valor negativo de  −1.00  al valor positivo  +1.00 cubriendo la escala: 
-1.00= correlación negativa perfecta (“A mayor X, menor “Y”, de forma proporcional.  Es 
decir, cada vez que x aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante).  
Esto se aplica a “a menor X, mayor Y”. 
-0.90= representa una correlación negativa y muy fuerte 
 -0.75= siendo una correlación negativa y considerable 
-0.50= siendo una correlación negativa y media 
-0.25= considerándose una correlación negativa y débil 
-0.10= representando a una correlación negativa y muy débil 
0.00= No existe correlación alguna entre variables 
+0.10= es una correlación positiva y muy débil 
+0.25= es una correlación positiva y débil 
+0.50= correlación positiva media 
+0.75= representa a una correlación positiva considerable 
+0.90= es una correlación positiva y muy fuerte 
+1.00= es la correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menos Y”, 
de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre en una cantidad 
constante y similar. 
Según Supo (2014) mencionó lo siguiente: 
Si el p value < 0.05 se rechaza así la hipótesis nula 





2.6 Aspectos éticos  
Se consideró a todos los aspectos éticos como son: el principio de la confidencialidad del 
empleado y que lo obtenido será destinado para los fines del presente estudio. 
























3.1. Resultados descriptivos de la investigación 
 
La cultura organizacional cuenta con los resultados descriptivos de la tabla siguiente: 
 
Tabla 6 
Niveles de Cultura organizacional 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Débil 8 9,9 9,9 9,9 
Moderado 34 42,0 42,0 51,9 
Fuerte 39 48,1 48,1 100,0 
Total 81 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Distribución de frecuencias de la Cultura organizacional 
 
En la tabla 6 y figura 2 se observan a un número de 8 (9,9%) de los empleados que 
percibieron a la cultura organizacional como débil, 34 (42%) la percibieron moderado y 39  










 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Débil 8 9,9 9,9 9,9 
Moderado 39 48,1 48,1 58,0 
Fuerte 34 42,0 42,0 100,0 





Figura 3. Distribución de frecuencias del Compromiso 
 
 
En la Tabla 7 y Figura 3 se observan a un número de 8 (9.9%) de los empleados percibieron 








Niveles de la Misión de la organización 
 
 
Misión de la organización 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Débil 11 13,6 13,6 13,6 
Moderado 32 39,5 39,5 53,1 
Fuerte 38 46,9 46,9 100,0 





Figura 4. Distribución de frecuencias de la Misión 
 
En la Tabla 8 y Figura 4 se observan a un número de 11 (13.6%) de los empleados 









Niveles de los Valores 
 
Valores 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Débil 11 13,6 13,6 13,6 
Moderado 32 39,5 39,5 53,1 
Fuerte 38 46,9 46,9 100,0 




Figura 5. Distribución de frecuencias de los Valores 
 
 
En la tabla 9 y figura 5 se observan a un número de 11 (13.6%) de los empleados percibieron 
los valores como débiles, 32 (39.5%) los percibieron moderados y 38 (46.9%) la plantearon 
como fuerte. 







Niveles de la Gestión de calidad 
 
 
Gestión de calidad 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Bajo 12 14,8 14,8 14,8 
Medio 16 19,8 19,8 34,6 
Alto 53 65,4 65,4 100,0 





Figura 6. Distribución de frecuencias de la variable de la Gestión de calidad 
 
En la tabla 10 y figura 6 se observan que 12 (14.8%) de los empleados percibieron la gestión 













 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Bajo 13 16,0 16,0 16,0 
Medio 29 35,8 35,8 51,9 
Alto 39 48,1 48,1 100,0 




Figura 7. Distribución de frecuencias de la dimensión Planificación 
 
En la tabla 11 y figura 7 se observan que 13 (16%) de los empleados percibieron la 














 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Bajo 16 19,8 19,8 19,8 
Medio 22 27,2 27,2 46,9 
Alto 43 53,1 53,1 100,0 




Figura 8. Distribución de frecuencias de la dimensión Control 
 
En la tabla 12  y figura 8 se observan que 16 (19.8%) de los empleados percibieron el control 












 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Bajo 11 13,6 13,6 13,6 
Medio 26 32,1 32,1 45,7 
Alto 44 54,3 54,3 100,0 





Figura 9. Distribución de frecuencias de la dimensión Mejora continúa 
 
En la tabla 13 y figura 9 se observan que 11 (13.6%) de los empleados percibieron la mejora 




3.2 Contrastación de las hipótesis 
 
Hipótesis general 
Ho:  No existe una relación positiva y significativa entre la Cultura organizacional y la 
Gestión de calidad. 
Ha:  Si existe una relación positiva y significativa entre la Cultura organizacional y la 
Gestión de calidad. 
 
Tabla 14 








Rho de Spearman Cultura organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,658** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Gestión de calidad Coeficiente de correlación ,658** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Así se encontró que p= 0.000 menor que 0.05, y un valor de Rho de Spearman igual a 0,658; 
entonces rechazándose la hipótesis nula Ho, y se aceptándose la hipótesis alterna Ha; y la 
correlación fue positiva media o moderada. 
 
Hipótesis específica 1 
Ho:  No existe una relación positiva y significativa entre cultura organizacional y la 
planificación. 













Rho de Spearman Cultura organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,491** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Planificación Coeficiente de correlación ,491** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
De los resultados obtenidos p= 0.000, menor a 0.05, rechazándose la hipótesis nula Ho, y 
aceptándose la hipótesis alterna Ha; se concluye que la correlación que fue positiva y débil. 
 
Hipótesis específica 2 
Ho:  No existe una relación positiva y significativa entre cultura organizacional y control. 










Rho de Spearman Cultura organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,580** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Control Coeficiente de correlación ,580** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 




Así se encontró que p= 0.000 menor que 0.05, y un valor de Rho de Spearman igual a 0,580; 
entonces rechazándose la hipótesis nula Ho, aceptándose la hipótesis alterna Ha; 
encontrándose una correlación positiva media o moderada. 
 
Hipótesis específica 3 
Ho:  No existe una relación directa y significativa entre la cultura organizacional y la 
mejora continua. 











organizacional Mejora continua 
Rho de Spearman Cultura organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,574** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Mejora continua Coeficiente de correlación ,574** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como p= 0.000  es menor que 0.05, entonces se rechazándose la hipótesis nula Ho y 









Tomándose en cuenta a los objetivos (generales y específicos) y al total de las hipótesis 
establecidas en la presente investigación para la primera variable cultura de la organización 
y mencionando a sus dimensiones: compromiso, misión y valores; y para la segunda variable 
gestión de la calidad que cuenta con las dimensiones: planificación, control y mejora 
continua, se plantea a continuaciones las siguientes discusiones: 
En cuanto a la correlación que existe entre cultura organizacional y gestión de calidad según 
los empleados de la institución, se obtuvo una correlación Rho de Spearman (Rho=0,658) 
positiva moderada o media y significativa.  
Al respecto se encontró una relación con los hallazgos de Gutiérrez (2017) en su 
investigación sobre cultura organizacional y la calidad de los servicios, en una unidad de 
salud en Tingo María, encontró una correlación igual a 0,569, y p= 0,000 menor a 0,005, 
resultando en una correlación positiva media, asimismo menciono  que se ha de considerar 
la remuneración, la carga laborar, el estrés y la capacitación como los factores que guardan 
mayor relación con la calidad. 
Tomando como referencia a Hofstede (2019) que concluye que  la cultura organizacional 
puede ser moldeada al ser la representación del aprendizaje de la agrupación y la base de los 
procesos aplicados para una mejora en la calidad, asimismo Boonstra (2018) postulo que la 
cultura de una organización debe incluir a los valores para proyectar a la mejora continua en 
la organización, ya que la calidad va a verse reflejada como un fin de las organizaciones 
consideramos que es de gran importancia el considerar el rol que toma la cultura 
organizacional presente a la fecha y si hubiera algún modelamiento en convertirla más fuerte 
entre los miembros de esta para así poder presentar un frente común ante los desafíos 
propuestos en términos de su performance y calidad de producción o servicio. 
Rebelo y Duarte, (2017) también mencionaron que la cultura organizacional es una 
condición esencial para el apoyo y la facilidad del aprendizaje dentro de cualquier 
organización, sus conocimientos y posteriormente afecta a la  productividad y asegura un 
éxito organizacional y que asimismo crea un impacto indirecto en la satisfacción del cliente. 
Los procesos y actividades se estandarizan, se uniformizan los criterios y las variables para 
los servicios resultando por consiguiente en una mejora, sin pérdidas de tiempo, es de allí 
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donde radica su importancia para contribuir a la competitividad de las organizaciones, pero 
con referencia a Gutiérrez (2014) que manifestó que los valores de la cultura organizacional  
no influyen en la motivación laboral; en su estudio sobre cultura organizacional y motivación 
laborar de los trabajadores de esa empresa de transporte aéreo”, utilizando al cuestionario 
como instrumento de investigación con base del modelo de Hofstede y para la motivación el 
cuestionario CMT del Toro, los resultados obtenidos mostraron que para el nivel de la 
motivación dentro de una empresa de transporte aéreo, ya que en esta industria, el personal 
se motiva por factores intrínsecos y personales, el crecimiento profesional y el estatus 
adquirido más que de la misma cultura organizacional de la empresa en la cual laboran, 
asimismo Jimbo (2016) estudio la motivación extrínseca e intrínseca en los servidores y la 
cultura organizacional ya que no se puede hablar de una única cultura empresarial. 
En las instituciones del Estado a través de los años se ha estado dando un cambio interno y 
en alineación a las nuevas políticas de estado y a las exigencias a nivel global,  las 
organizaciones que cuenta con una amplia diversidad de culturas al interior de las mismas 
moldean a su identidad, es así que ahora el término toma importancia al hablar de una toma 
de conciencia o de la  resistencia al cambio, en como acelerar los nuevos procesos de 
aprendizaje para dar respuesta a un mundo cada vez más cambiante, pero se debe reducir a 
dar un sentido a lo que ocurre en el momento actual, lo que en la norma ISO de calidad 9001 
(2015) se conoce como su contexto interno y externo, y así poder adaptarse y a cumplir con 
lo planteado por lo lograr y lo posible, en el presente así como también en los años venideros.  
En lo concerniente a analizar la cultura organizacional con relación a la planificación resultó 
un valor de Rho Spearman igual a 0,491 y un p value p< 0,05; existiendo una correlación 
positiva y débil entre la cultura organizacional y la planificación, coincidiendo con Boonstra 
(2018) que en su artículo publicado en Harvard Deusto Business Review mencionó que la 
cultura de una organización se ha considerado aisladamente de su estructura y de su 
estrategia por mucho tiempo, y que este es un anticuado punto de vista, y que efectivamente 
se viene percibiendo aún entre los políticos y los directivos de las organizaciones, nos plantea 
que se habla de un cambio de cultura cuando se necesita una excusa para subsanar los errores, 
pero es mejor entender que, todos los cambios dentro de las organizaciones generan 
emociones e incertidumbres, el tiempo empleado debe ser aquí re direccionado hacia la 
forma en que se realizarán los cambios y que se espera de las personas involucradas. Que la 
cultura organizacional en su concepto más moderno se debe percibir como una identidad y 
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que debe dar comprender a características importantes como comunidad laborar, fortalezas 
e idiosincrasias y una imagen del futuro, ya que la Planificación o la estrategia gerencial 
pueden ir cambiando continuamente. 
 
Nos menciona que las empresas que tendrán éxito serán las que sean capaces de crear un 
equilibrio entre la preservación de su núcleo interno y la renovación constante ante los 
desafíos, implicando dos elementos claves que son: una identidad clara y una imagen del 
futuro al que quisieran alcanzar, una misión y una visión, respectivamente. 
 
Para la relación con el control se obtuvo una correlación de un valor Rho Spearman igual a  
0,580 lo que estableció a una correlación positiva y media entre la cultura organizacional y 
el control, coincidiendo con Mejías (2017) que indicó que el control es un proceso dirigido 
a verificar o evaluar lo planificado y ejecutado, a los procesos,  y que su fin en las 
instituciones del estado es asegurar que la gestión sea eficiente, eficaz y efectiva 
contribuyendo a alcanzar las metas presentes en el plan estratégico Institucional (PEI). 
 
Para la presente investigación la cultura organizacional con relación a la mejora continua 
obtuvo el valor Rho Spearman igual a 0,574 y un p< 0,05; existiendo una correlación positiva 
media o moderada entre la cultura organizacional y la mejora continua como podemos citar 
lo que nos indica la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública que todo 











Primera  En el presente trabajo de investigación se determinó que la relación de las 
variables en la institución resultó en un valor de Rho de Spearman igual a 
0,658 definiéndose así que tienen un grado de correlación moderado y 
positivo.  
 
Segunda El resultado obtenido del análisis de contrastación de la hipótesis E1,  se 
obtuvo el valor de Rho de Spearman de  0,491 y un p<0,05;  lo cual determinó 
que si existe una relación media y positiva entre la cultura organizacional y 
la planificación. 
.  
Tercera  El resultado obtenido del análisis de contrastación de la hipótesis E2,  se 
obtuvo un valor de Rho de Spearman de  0,580 y un p<0,05;  lo cual 
determinó que si existe una relación media y positiva entre la cultura 
organizacional y el control. 
 
Cuarta  Para resultado obtenido del análisis de contrastación de la hipótesis E3, se 
obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0,574 y p< 0,05; existiendo una 







Primera:   
Continuar analizando a las variables de la cultura organizacional y de la gestión de calidad 
y entender la cultura de una organización gubernamental en la que la misión es base 
imponente en las funciones de sus colaboradores y además como se presenta la particularidad 
y la naturaleza de dicha organización, en las características de su niveles estructurales 
presentes en la organizacional y asimismo en los niveles jerárquicos. 
 
Segunda: 
La organización con un rigor fiscalizador si bien es cierto debe sancionar en el cumplimiento 
de sus funciones debe ser al mismo tiempo “amigable”, debe presentar una cultura de 
inclusión, fuerte en valores y coordinadora entre el estado y sus normas legislativas, la 
calidad de servicio a los usuarios, la gestión administrativa y financiera, etc. 




Los empleados en el estado sienten que el compromiso presenta un estado variable ya que si 
bien este debe ser establecido en el largo plazo en el puesto de trabajo pero asimismo las 
mismas condiciones que rigen trabajar para el Estado impiden llegar a la culminación de una 
base segura para crear un compromiso sólido con la institución esto debido a los muchos 
cambios que surgen en los puestos de trabajo. 
Es recomendable que se realicen estudios más detallados sobre la motivación en los 
empleados, y que esta puede ser identificada como motivación intrínseca y extrínseca, 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 
Título:  Cultura organizacional y gestión de la calidad en el Organismo Supervisor de la Inversión en Energía y Minería, año 2019 
Autor: Br. Luz Elena Valentin Verde. 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 
Problema General: 
¿Qué relación existe 
entre la Cultura 
organizacional y la 
gestión de calidad en 
el Organismo 
Supervisor de la 





1. ¿Cómo se 
relaciona la Cultura 
organizacional y la 
Planificación en el 
Organismo 
Supervisor de la 





Determinar la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional y 
la gestión de calidad en 
el Organismo 
Supervisor de la 





1. Establecer la relación 
que existe entre la 
Cultura organizacional y 
la Planificación en el 
Organismo Supervisor 
de la Inversión en 




Existe relación positiva 
significativa entre la 
cultura organizacional y 
la gestión de calidad en 
el Organismo 
Supervisor de la 




1. Existe relación 
positiva entre la cultura 
organizacional y la 
Planificación ¿Cómo se 
relaciona la cultura 
organizacional y la 
gestión de la calidad en 
el Organismo 
Supervisor de la 
Inversión en Energía y 
Minería. 
 
Variable 1: Cultura organizacional. 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  
medición  



















Trabajo en Equipo 
 
01, 02, 03, 04 
 
05, 06, 07 
 
 
08, 09, 10, 11 
 








(4) Siempre,  
(3) Casi 
siempre,  





(de 61 a 80 puntos) 
Moderada:  
(de 41 a 60 puntos) 
Débil:  
(de 20 a 40 puntos) 
 
 





2. ¿Cómo se 
relaciona la Cultura 
organizacional y el 
control  en el 
Organismo 
Supervisor de la 




3. ¿Cómo se 
relaciona la Cultura 
organizacional y la 
Planificación en el 
Organismo 
Supervisor de la 




2.  Establecer la 
relación que existe 
entre la Cultura 
organizacional y el 
control en el Organismo 
Supervisor de la 
Inversión en Energía y 
Minería 
3.  Establecer la 
relación que existe 
entre la cultura 
organizacional y la 
mejora continua en el 
Organismo Supervisor 
de la Inversión en 






2. Existe relación 
positiva entre la cultura 
organizacional y el 
control  ¿Cómo se 
relaciona la cultura 
organizacional y el 
control en el Organismo 
Supervisor de la 




3. Existe relación 
positiva la cultura 
organizacional y la 
mejora continua 
¿Cómo se relaciona la 
cultura organizacional  
y la mejora continua en 
el Organismo 
Supervisor de la 
Inversión en Energía y 
Minería. 
 
Variable 2: Gestión de calidad. 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  
medición 
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18, 19, 20 
Escala de 
Likert 
(4) Siempre,  
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(de 61 a 80 puntos) 
Media:  
(de 41 a 60 puntos) 
Baja:  
(de 20 a 40 puntos) 
 
Nivel - diseño de 
investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar  
Nivel:  
Población: Empleados 
de la sede central en 
Lima del Organismo 
Supervisor de la 
Técnicas:  








tener como propósito 
medir el nivel de 
relación que existe 
entre las dos 
variables, de acurdo a 
su definición 
(Hernández et al., 
2014) 
Diseño:     
 
No experimental, 
transversal, debido a 
que las variables se 
manipularán y la 
medición será una 
única vez. 














tamaño de la muestra 





Tamaño de muestra: 
81 Empleados 
Instrumentos:  
Cuestionario de Cultura organizacional (20 
preguntas). 
Cuestionario de Gestión de calidad (20 preguntas). 
Variable 1: Cultura organizacional. 
Autor:  Br. William Alegre Bocangel 
Adaptado por: Luz Elena Valentin Verde 
Año:   2019 
Ámbito de Aplicación: Sede Lima. 
Forma de Administración: Directa. 
 




Prueba de Hipótesis de Rho Spearman. 
Variable 2: Gestión de calidad. 
Técnicas: Se empleó la encuesta para la 
recolección de datos 
Instrumento: Cuestionario 20 preguntas. 
Autor:   Br. William Alegre Bocangel 
Adaptado por: Luz Elena Valentin Verde Año:   2019 
Ámbito de Aplicación: Sede Lima 




Anexo 2: Ficha técnica del instrumento de la variable cultura organizacional 
Autor:  Br. Wilian Alegre Bocangel.  
Adaptado por Luz Elena Valentin Verde. 
Tipo:     Cuestionario 
Objetivo:    Evaluar sobre la cultura organizacional 
Dimensiones:   Compromiso, misión y valores. 
Número de Ítems:  20 (agrupados) 
Aplicación:   Directa 
Tiempo de Duración:  De 05 min a 10 min. 
Normas de aplicación: Empleados de la sede central de Magdalena del Mar. 
















Anexo 3: Ficha técnica del instrumento de la variable 2 gestión de calidad 
Autor: Br. Wilian Alegre Bocangel     . 
Adaptado por Luz Elena Valentin Verde. 
Tipo:     Cuestionario 
Objetivo:    Evaluar sobre la gestión de calidad 
Dimensiones:   Planificación, control y mejora continua. 
Número de Ítems:  20 (agrupados) 
Aplicación:   Directa 
Tiempo de Duración:  De 05 min a 10 min. 
Normas de aplicación: Empleados de la sede central de Magdalena del Mar. 
















Anexo 4. Instrumento Cultura organizacional de recolección de datos. 
Este instrumento tiene por objeto recolectar información para un estudio de Tesis, por 
favor  colaborar con la investigación y responder a todas las preguntas. 
Marcar X, según la  siguiente Escala: 











CULTURA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 
1. Considera Ud. que la motivación es siempre necesaria en el 
trabajo. 
    
2. La duración en los cargos importantes es un factor 
determinante para que la motivación se incremente año tras 
año. 
    
3. Los miembros del área donde Ud. participa están 
comprometidos con su trabajo 
    
4. Considera Ud. que la motivación personal se debe premiar 
y difundirse entre los compañeros 
    
5. Ud. Fomenta activamente la cooperación entre los 
diferentes grupos de esta organización 
    
6. Se tiene claro cómo y para qué hacemos las cosas     
7. Considera Ud. que cada miembro en su grupo tiene un 
impacto positivo 
    
8. La dirección ejerce su liderazgo considerando la misión, 
visión y valores 
    
9. Piensa Ud. Que el tema de la Misión que ha considerado la 
institución es siempre reflejada en sus funciones 
    
10.  Soy conocedor de lo que la institución quiere llegar a ser 
en el sector público (visión y misión) 
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11. La institución tiene una misión clara que le otorga sentido 
y rumbo a nuestro trabajo 
    
12. La comunicación es efectiva y llega a todos los niveles de 
la organización 
    
13. Las personas del área comprenden sus funciones para 
tener éxito a largo plazo 
    
14. Tenemos una visión compartida sobre el futuro de la 
institución. 
    
15. La dirección promueve un clima de participación, 
cordialidad, respeto y reconocimiento en la institución. 
    
16. Existe un conjunto de valores claro y consistente, que rige 
la forma en que nos conducimos 
    
17. Existe un código ético que guía nuestro comportamiento y 
nos ayuda a distinguir lo correcto 
    
18. Nos Resulta fácil lograr el consenso, aún en temas difíciles     
19. Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes 
grupos de la organización 
    
20. La institución cree Ud. fomenta los principios éticos y 
valores que constituyen la cultura de la mejora continua 













Anexo 5. Instrumento Gestión de calidad de recolección de datos. 
 
Este instrumento N°2 tiene por objeto recolectar información para un estudio de Tesis, 
por favor  colaborar con la investigación y responder a todas las preguntas. 
Marcar X, según la  siguiente Escala: 
1 2 3 4 
NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
    
DESCRIPCIÓN 
Gestión de Calidad 1 2 3 4 
1. La institución Planifica los mecanismos que aseguren 
claridad y efectividad en la organización administrativa 
    
2. La institución considera la Planificación de sus servicios a 
corto, mediano y largo plazos 
    
3. La dirección prioriza y satisface necesidades y expectativas 
de los usuarios y grupos de interés. 
    
4. La institución elabora todos los procesos, así como designa 
el personal responsable de cada uno de ellos. 
    
5. Aplican estrategias de evaluación para identificar el logro de 
los objetivos planteados en el proyecto institucional. 
    
6. La Planificación incluye a todos los recursos y medios para 
llevar a cabo sus acciones. 
    
7. La planificación en la institución instrumenta la capacitación, 
actualización y superación profesional del personal. 
    
8. Se toman en cuenta los perfiles del personal para organizar 
el trabajo individual o grupal. 
    
9. La institución innova constantemente en la mejora de la 
calidad del servicio que brinda. 
    
10. Las Gerencias presentes en la institución controlan el 
desarrollo de la calidad de sus servicios a nivel nacional. 
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11. Se estimulan los logros del personal mediante un esquema 
equitativo de reconocimientos. 
    
12 Se evalúa el desempeño del personal en forma individual y 
colectiva. 
    
13. La institución estimula estrategias de evaluación para 
identificar el logro de las Metas planteadas. 
    
14. Se compara continuamente nuestro progreso con los 
objetivos fijados. 
    
15. La dirección impulsa el desarrollo del personal     
16. La institución involucra a todos los grupos interesados en 
la consecución de sus Metas. 
    
17. Los procesos que utilizan sus jefes directos influyen en la 
productividad. 
    
18. Se reconoce el uso de prácticas innovadoras entre el 
personal para el logro de las Metas. 
    
19. Se valora la participación del personal en los procesos de 
autoevaluación y mejora continua para la calidad. 
    
20. Se realizan acciones que propician las relaciones 
armoniosas y la autoestima del personal para lograr la 
satisfacción, motivación en el trabajo y el compromiso con la 
mejora continua. 
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